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ABSTRAK
Objektif kajian ini ialah untuk menyiasat peranan tanggapan sokongan penyelia sebagai
pengantara bagi kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga.
Walaupun banyak kajian lepas mengemukakan kaitan signifikan antara kualiti hubungan
penyelia-pekerja dan konflik kerja-keluarga, namun penjelasan terhadap hubungan tersebut
masih kurang dari sudut bukti empirikal. Justeru, kajian ini bertujuan untuk mengisi jurang
kajian dengan mengkaji peranan sokongan penyelia sebagai pengantara antara kualiti
hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga. Kajian dilakukan ke atas sampel
yang terdiri daripada 535 jururawat di 6 buah hospital awam di Selangor. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berhierarki. Hasil kajian
menunjukkan: (1) kualiti hubungan penyelia-pekerja mempunyai kaitan negatif secara
langsung dengan konflik kerja-keluarga; (2) kualiti hubungan penyelia-pekerja mempunyai
kaitan positif dengan tanggapan sokongan penyelia; (3) tanggapan sokongan penyelia
mempunyai kaitan negatif dengan konflik kerja-keluarga dan; (4) tanggapan sokongan
penyelia mengantara hubungan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik
kerja-keluarga. Hasil kajian ini membuktikan peranan tanggapan sokongan penyelia sebagai
pengantara bagi hubungan kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga.
Seterusnya, kajian ini turut mengetengahkan pentingnya organisasi mengambil berat perihal
hubungan penyelia-pekerja kerana dengan adanya hubungan baik antara penyelia-pekerja di
tempat kerja, tanggapan sokongan sosial akan dapat ditingkatkan dan seterusnya konflik
kerja-keluarga dapat dikurangkan.
Kata kunci: Kualiti hubungan penyelia-pekerja; konflik kerja keluarga; tanggapan sokongan
penyelia; sokongan social; hospital
ABSTRACT
The objective of this study was to investigate the role of perceived supervisor support as a
mediator between leader-member exchange (LMX) and work-family conflict. Although
previous studies have found significant relationship between LMX and work-family conflict,
empirical evidence explaining the relationship is still limited.  Thus, this study attempts to fill
the gap by examining the role of perceived supervisor support as a mediator between LMX
and work-family conflict. A study was conducted on a sample consisting of 535 nurses in 6
public hospitals in Selangor. Hypotheses were tested using hierarchical regression analysis.
The results showed: (1) LMX was negatively related to work-family conflict; (2) LMX was
positively related to perceived supervisor support; (3) perceived supervisor support was
negativly related to work-family conflict and; (4) perceived supervisor support mediates the
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relationship between LMX and work-family conflict. The findings demonstrate the role of
perceived supervisor support as a mediator in the relationship between LMX and work-family
conflict. The study also highlighted the importance of maintaining good supervisor-employee
relationships. Good relations between supervisors and employees will enhance the perceived
social support which in turn reduces work-family conflict.
Keywords: LMX; work-family conflict; perceived supervisor support; social support; hospital
PENGENALAN
Kerja dan keluarga adalah dua domain yang sangat penting bagi kehidupan individu.
Walaupun peranan berkaitan kerja dan keluarga adalah berbeza, namun jika pelbagai peranan
tersebut dilakukan secara serentak, maka lazimnya berlaku pertindanan tuntutan masa dan
tenaga yang membawa kepada konflik kerja-keluarga. Konflik kerja-keluarga merujuk
kepada konflik antara-peranan yang mana tekanan peranan daripada domain kerja dan
keluarga tidak dapat disesuaikan dalam keadaan tertentu disebabkan oleh masa dan tenaga
yang terhad (Greenhaus & Beutell 1985). Seseorang yang terlibat dengan perlaksanaan
peranan dalam satu domain (i.i kerja) dan terdedah dengan faktor-faktor seperti kerja syif,
kerja lebih masa, dan bebanan kerja yang memberi tekanan dalam domain tersebut,
menyebabkan mereka menjadi terlalu sibuk, terganggu, dan keletihan. Keadaan ini
mengehadkan keupayaan untuk memenuhi tuntutan daripada domain yang lain (i.i keluarga)
yang mana akhirnya membawa kepada konflik kerja-keluarga (Frone, Russel & Cooper 1992;
Greenhaus & Beutell 1985).
Konflik kerja-keluarga ini sering dikaitkan dengan pelbagai kesan negatif sama ada
kepada organisasi, keluarga dan individu. Kesan berkaitan kerja termasuklah kepuasan kerja
(Ford, Heinen & Langkamer 2007; Fyre & Breaugh 2004), niat untuk berhenti (Anderson,
Coffey & Byerly 2002; Haar 2004), ketidakhadiran (Anderson et al. 2002; Goff, Mount &
Jamison 1990), tekanan kerja (Grandey & Cropanzano 1999), dan komitmen organisasi (Hill
2005; Ng & Sorenson 2008). Kesan berkaitan keluarga pula ialah seperti ketidakpuasan
keluarga (Ford, Heinen & Langkamer 2007) dan ketidakpuasan perkahwinan (Hill 2005;
Ransford, Crouter & Mchale 2008), manakala kesan terhadap individu meliputi tekanan
kesihatan fizikal dan tekanan psikologi seperti kemurungan (Frone & Yardley 1996; Thomas
& Ganster 1995) dan kepuasan hidup yang rendah (Kossek & Ozeki 1998).
Sehingga hari ini, terdapat banyak kajian yang telah dilakukan untuk mengenalpasti
anteseden atau faktor yang boleh menyebabkan berlakunya konflik kerja-keluarga ini. Salah
satu daripada anteseden yang dikaitkan dengan pengurangan konflik kerja-keluarga ialah
sokongan sosial yang diterima oleh pekerja daripada penyelia (Brunetto, Farr-Wharton,
Ramsay & Shacklock 2010; Cardenas, Major & Bernas 2004; Culbertson, Huffman, &
Alden-Anderson 2010). Brunetto et al. (2010), contohnya, menyarankan hubungan penyelia-
pekerja yang efektif perlu diusahakan bagi mengatasi kesan konflik kerja-keluarga kerana
penyelia mempunyai kuasa dan budi bicara yang besar ke atas pekerja. Cardenas et al. (2004)
pula mengatakan berlakunya konflik kerja-keluarga disebabkan oleh kualiti peranan kerja
yang rendah. Mereka mendakwa kualiti peranan kerja ini ditentukan oleh kawalan dan
autonomi yang dimiliki oleh pekerja. Pemilikan kawalan dan autonomi ini bergantung pada
sejauh mana kualiti hubungan antara pekerja dan penyelia. Ini sejajar dengan teori kualiti
hubungan penyelia-pekerja yang menyarankan bahawa hanya pekerja yang mempunyai
hubungan yang baik dengan penyelia akan mendapat kelebihan tersebut. Selain itu, dengan
autonomi kerja yang ada, pekerja dapat meningkatkan kualiti peranan kerja dan seterusnya
mengurangkan konflik kerja-keluarga.
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Walaupun terdapat beberapa kajian yang telah mengambil kira peranan hubungan
penyelia-pekerja dan kaitannya dengan konflik kerja-keluarga, kajian lanjut masih diperlukan
bagi memahami hubungan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dan konflik kerja-
keluarga yang ternyata masih belum jelas (Brunetto et al. 2010; Culbertson et al. 2010).
Secara umumnya kualiti hubungan penyelia-pekerja dan konflik kerja-keluarga adalah
berkaitan secara negatif (Culbertson et al. 2010; Hsu, Chen, Wang & Lin 2010). Walau
bagaimanapun terdapat juga kajian yang melaporkan sebaliknya. Misalnya kajian Cardenas et
al. (2004) mendapati tiada kaitan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik
kerja-keluarga, manakala Bernas dan Major (2000) pula melaporkan kaitan positif antara dua
pembolehubah tersebut. Justeru, dapatan yang berbeza ini memerlukan kajian lanjut. Selain
daripada itu, kajian lanjut juga diperlukan untuk melihat hubungan tidak langsung menerusi
pengantara yang dapat menjelaskan kaitan di antara kualiti hubungan penyelia-pekerja
dengan konflik kerja-keluarga. Oleh itu objektif kajian ini adalah untuk mengenal pasti
hubungan langsung di antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-
keluarga, dan mengkaji peranan tanggapan sokongan penyelia sebagai pengantara kepada
hubungan tersebut.
KUALITI HUBUNGAN PENYELIA-PEKERJA DENGAN KONFLIK KERJA-KELUARGA
Kualiti hubungan penyelia-pekerja menggambarkan tahap penghormatan antara satu sama
lain dan saling percaya antara penyelia dan pekerja (Graen & Uhl-Bien 1995). Kualiti
hubungan penyelia-pekerja yang berbeza menghasilkan ahli kumpulan-dalaman dan
kumpulan-luaran yang ditentukan oleh perbezaan tahap saling percaya (mutual trust),
penghormatan dan obligasi antara pekerja dan penyelia (Graen & Ulh-Bien 1995; Vecchio
1998). Status kumpulan-dalaman dan kumpulan-luaran ini memberi implikasi kepada
pekerja. Misalnya, pekerja yang tergolong dalam kumpulan-dalaman biasanya diberi
pengaruh yang lebih besar, tugas dan ganjaran yang lebih menarik, lebih autonomi, dan
banyak peluang untuk berinteraksi dengan penyelia sebagai balasan kepada kesetiaan dan
komitmen yang tinggi dalam melaksanakan tugas mereka (Culbertson et al. 2010).
Sebaliknya, kumpulan-luaran diberikan tugas yang tidak popular, kurang autonomi, lebih
bercirikan pengaruh penyelia dan komunikasi yang berlaku adalah formal dan berkisar di
sekitar tugas sahaja, serta peluang berinteraksi dengan penyelia yang sangat terhad (Stringer
2006). Oleh itu boleh disimpulkan bahawa kualiti hubungan antara pekerja dan penyelia yang
tinggi adalah merujuk kepada status kumpulan-dalaman dalam hubungan antara pekerja dan
penyelia.
Brunetto et al. (2010) mendapati kualiti hubungan antara pekerja dan penyelia yang
tinggi dapat mengurangkan persepsi konflik kerja-keluarga pekerja. Sebagai contoh, mereka
yang mempunyai kualiti hubungan penyelia-pekerja yang tinggi berpeluang untuk mengakses
maklumat berkaitan kerja dengan lebih mudah dan dengan itu dapat mengurangkan
kekaburan tugas. Ini seterusnya akan dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga (Brunetto et
al. 2010). Kaitan negatif kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan pengurangan konflik
kerja-keluarga dilihat bertepatan dengan Teori Pengekalan Sumber (Conservation of
Resource Theory) oleh Hobfoll (1989), di mana kualiti hubungan baik tersebut adalah satu
bentuk sumber yang membolehkan seseorang pekerja mengurangkan tekanan dan konflik.
Selain daripada itu, Major dan Morganson (2011) berpendapat hubungan penyelia-
pekerja yang baik berperanan dalam menjelaskan hubungan antara daya tindak (coping) dan
konflik kerja-keluarga. Dengan adanya kualiti hubungan penyelia-pekerja yang tinggi,
rundingan berkaitan peranan kerja yang lebih mesra-keluarga dapat dilaksanakan (spt:
fleksibiliti masa kerja) yang mana akan membantu pencegahan daya tindak berfokuskan
masalah (preventive problem-focused coping) dan seterusnya mengekang konflik kerja-
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keluarga daripada berlaku. Pendapat ini disokong oleh dapatan kajian kualitatif oleh
Kailasapathy dan Metz (2012) yang merumuskan bahawa mereka yang berpeluang untuk
berbincang dan membuat perundingan mengenai peranan kerja yang boleh disesuaikan
dengan peranan keluarga dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga.
Selain daripada itu, penyelia mempunyai peranan yang besar dalam menentukan capaian
pekerja terhadap polisi-polisi organisasi yang mesra-keluarga (Major & Morganson 2011),
maka pekerja yang mempunyai hubungan baik dengan penyelia dapat menikmati polisi
mesra-keluarga yang dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga. Kualiti hubungan penyelia-
pekerja yang tinggi juga akan memberi peluang kepada pekerja untuk mendapat autonomi
dan mandat untuk menyelaras kerja mereka serta membuat keputusan yang tepat bagi
membantu mereka mengurangkan konflik kerja-keluarga (Major, Fletcher, Davis & Germano
2008). Secara empirikal, kajian Major et al. (2008), misalnya melaporkan hubungan negatif
bagi kualiti hubungan penyelia-pekerja dan konflik kerja-keluarga.
Dari sudut tekanan pula, hubungan penyelia-pekerja memainkan peranan penting dalam
menentukan sejauh mana tekanan yang dihadapi oleh pekerja (Bernas & Major 2000;
Culbertson et al. 2010). Ini kerana penyelia mempunyai sumber seperti maklumat, sokongan
dan penghargaan yang dapat melindungi pekerja daripada terdedah kepada tekanan. Justeru,
mereka yang memiliki hubungan baik dengan penyelia berkemungkinan besar mampu
mendapatkan sumber-sumber tersebut yang dapat mengurangkan tekanan dan seterusnya
mengurangkan konflik kerja-keluarga (Bernas & Major 2000). Yang lebih penting ialah
pekerja yang mempunyai hubungan baik dengan penyelia akan melihat tekanan sebagai
sesuatu yang positif dan dengan itu dapat menangani konflik kerja-keluarga Culbertson et al.
(2010).
Berdasarkan hujah yang dikemukakan, jelas bahawa kualiti hubungan penyelia-pekerja
yang tinggi berupaya menyediakan pekerja dengan maklumat dan autonomi yang dapat
memudahkan mereka menyelaras tuntutan kerja dan keluarga mereka dengan baik, serta
berpeluang untuk mengakses sokongan tidak formal (fleksibiliti) dan sokongan formal (polisi
mesra-keluarga), sekaligus mengurangkan tekanan dan konflik kerja-keluarga yang dihadapi.
H1 Kualiti hubungan penyelia-pekerja mempunyai hubungan negatif yang signifikan dengan
konflik kerja-keluarga.
HUBUNGAN TANGGAPAN SOKONGAN PENYELIA DENGAN KONFLIK KERJA-KELUARGA
Selain daripada kualiti hubungan penyelia-pekerja, sokongan penyelia adalah salah satu
daripada sokongan sosial berkaitan kerja yang diberikan oleh penyelia kepada pekerja.
Penyelia yang mempunyai sifat menyokong adalah mereka yang menunjukkan simpati atau
empati kepada hasrat pekerja untuk menyeimbangkan tanggungjawab keluarga dan kerja
(Allen 2001; Thomas & Ganster 1995). Sokongan penyelia boleh didapati dalam bentuk
sokongan formal dan tidak formal (Behson 2005). Sokongan formal adalah keadaan di mana
penyelia membantu pekerja dalam ruang lingkup polisi yang telah disediakan oleh organisasi,
manakala sokongan tidak formal bergantung pada budi bicara penyelia (contoh: memberikan
kelonggaran kepada pekerja untuk memanjangkan tempoh rehat bagi mengambil anak dari
sekolah). Selain daripada itu, sokongan penyelia juga diberikan dalam bentuk emosi dan
instrumental. Dari segi emosi, empati yang penyelia tunjukkan mampu mengurangkan
bebanan emosi yang ditanggung pekerja (Aycan & Eskin 2005). Manakala dari segi
sokongan instrumental pula, tindakan penyelia mengurangkan bebanan kerja atau tidak
memberikan kerja-kerja tambahan dapat membantu pekerja kerana mereka tidak perlu
membawa pulang dan menyiapkan kerja-kerja tersebut ke rumah (Lu, Spector & Shi 2009;
Thompson, Kirk & Brown 2005). Secara umumnya, kajian lepas mendapati hubungan yang
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signifikan antara tanggapan sokongan penyelia dan konflik kerja-keluarga (cth: Aycan &
Eskin 2005; Laschober, Eby & Kinkade 2013; Lu et al. 2009; Thompson et al. 2005).
Sokongan penyelia memainkan peranan penting bagi membantu pekerja mengurangkan
tekanan akibat konflik kerja dan keluarga kerana penyelia mempunyai kuasa dan budi bicara
ke atas pekerja berhubung dengan tugas yang dilaksanakan, misalnya penyelia boleh
menyesuaikan tuntutan keluarga pekerja dengan menyediakan jadual kerja yang fleksibel,
memberi kelonggaran untuk pekerja membuat panggilan peribadi dalam waktu kerja,
membenarkan pekerja membawa anak waktu cuti persekolahan atau memberi sokongan
emosi dalam waktu yang diperlukan (Thomas & Ganster 1995). Peranan penyelia juga
penting dari segi pelaksanaan program sokongan daripada organisasi kerana walaupun
organisasi menyediakan polisi mesra-keluarga, tetapi jika penyelia tidak melaksanakan, tidak
menyampaikan maklumat atau tidak menyokong polisi tersebut, maka pekerja tidak akan
mendapat manfaatnya (Allen 2001; Jahn, Thompson & Kopelman 2003).
Menurut Thomas dan Ganster (1995), persekitaran yang mesra-keluarga yang
dimanifestasikan oleh sokongan penyelia boleh membantu mengurangkan tekanan konflik
kerja-keluarga yang dihadapi oleh pekerja. Kawalan ke atas kerja yang diberikan kepada
pekerja (seperti menentukan sendiri waktu masuk dan keluar kerja) boleh mengurangkan
ketegangan pekerja. Oleh sebab sokongan penyelia merupakan sokongan yang datangnya
daripada domain kerja, maka kesan signifikan lebih ketara ke atas konflik kerja-keluarga
berbanding konflik keluarga-kerja. Misalnya kajian Lu et al. (2009) ke atas 189 pasangan
yang bekerja  mendapati sokongan penyelia hanya mempunyai kaitan yang signifikan dengan
konflik kerja-keluarga, manakala tiada hubungan signifikan diperoleh bagi konflik keluarga-
kerja.
H2 Tanggapan sokongan penyelia mempunyai kaitan negatif dengan konflik kerja-keluarga
KUALITI HUBUNGAN PENYELIA-PEKERJA DENGAN TANGGAPAN SOKONGAN PENYELIA
Hubungan yang baik dengan penyelia dari segi kepercayaan yang tinggi, penghormatan,
kesetiaan dan timbal-balas, berpotensi untuk mendapat sokongan daripada penyelia (Hsu et
al. 2010). Pandangan ini selari dengan teori pertukaran sosial (Blau 1964) yang berasaskan
konsep timbal-balas, di mana mereka yang mempunyai hubungan yang baik dengan penyelia
atau digambarkan sebagai ahli kumpulan-dalaman, akan beroleh pengaruh yang lebih besar,
tugas dan ganjaran yang lebih menarik, serta peluang yang lebih luas untuk berkomunikasi
dengan penyelia.
Kajian Ray dan Miller (1991) berkaitan peranan komunikasi berstruktur dan sokongan
sosial ke atas tekanan kerja dan kehabisan tenaga (burnout) mendapati penglibatan pekerja
dalam membuat keputusan meningkatkan sokongan penyelia terhadap pekerja, dan peluang
lebih tinggi untuk melibatkan diri dalam pembuatan keputusan lebih berpihak kepada mereka
yang mempunyai kualiti hubungan yang tinggi dengan orang atasan atau penyelia. Dengan
kualiti hubungan penyelia-pekerja yang tinggi, mereka berpotensi untuk mendapat sokongan
penyelia melampaui sokongan kerja, seperti sokongan berkaitan dengan keluarga, memahami
tuntutan keluarga terhadap pekerja dan berusaha untuk menyokong pekerja dalam
menyeimbangkan tuntutan kerja dan keluarga. Secara empirikal, beberapa kajian (i.i Chen,
Wand, Chang & Hu 2008; Hsu et al. 2010; Laschober et al. 2013) melaporkan kaitan positif
antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan tanggapan sokongan penyelia.
H3 Kualiti hubungan penyelia-pekerja mempunyai kaitan positif dengan tanggapan
sokongan penyelia
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TANGGAPAN SOKONGAN PENYELIA SEBAGAI PENGANTARA
Selain daripada potensi kualiti hubungan penyelia-pekerja untuk mengurangkan konflik
kerja-keluarga secara langsung, kaitan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dan konflik
kerja-keluarga boleh juga diperjelaskan melalui faktor pengantara (Culbertson et al. 2010;
Tummers & Bronkhorst 2014). Culbertson et al. (2010), misalnya mendedahkan bahawa
laporan kendiri tekanan mengantara hubungan di antara kualiti hubungan penyelia-pekerja
dan konflik kerja-keluarga. Tahap konflik kerja-keluarga yang dialami pekerja ditentukan
oleh bagaimana mereka menilai tekanan, sama ada melihat tekanan sebagai negatif atau
cabaran. Sebagai contoh, bagi mereka yang mempunyai hubungan baik dengan penyelia,
penyelia lebih cenderung untuk memberikan kerja yang lebih mencabar di samping
menyediakan pekerja dengan sokongan dan sumber yang dapat membantu pekerja. Oleh itu,
walaupun mereka diberi tugas yang banyak, tetapi mereka melihat tekanan tersebut daripada
pandangan yang lebih positif, dengan itu memberi kesan yang lebih baik dalam menangani
konflik kerja-keluarga.
Dapatan mengenai hubungan tidak langsung ini juga disokong oleh kajian terkini oleh
Tummers dan Bronkhorst (2014) yang mendapati tekanan kerja bertindak sebagai pengantara
penuh dalam menerangkan kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga.
Pekerja yang merasakan bahawa penyelia mereka memahami masalah mereka dan cuba
untuk menyelesaikannya akan rasa lebih dihargai dan mereka akan melihat tekanan kerja
daripada sisi pandang yang lebih positif. Dengan itu, apabila tekanan kerja berkurangan,
konflik kerja-keluarga juga berkurangan.
Dalam kajian ini, peranan tanggapan sokongan penyelia dijangkakan bertindak sebagai
pengantara dalam hubungan di antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik
kerja-keluarga. Seperti yang dibincangkan sebelum ini, pekerja yang mempunyai kualiti
hubungan penyelia-pekerja yang tinggi berpotensi untuk mendapat sokongan daripada
penyelia. Sokongan ini termasuklah sokongan berkaitan dengan kerja dan bukan kerja.
Misalnya, pekerja akan mendapat kepercayaan, lebih banyak autonomi dalam membuat
keputusan serta mendapat akses kepada lebih banyak maklumat (Brunetto et al. 2010;
Culbertson et al. 2010) sebagai satu bentuk sokongan daripada penyelia. Selain daripada itu,
penyelia juga bersifat memahami tuntutan keluarga terhadap pekerja dan berusaha untuk
menyokong pekerja dalam menyeimbangkan tuntutan kerja dan keluarga. Sokongan yang
diterima daripada penyelia ini seterusnya akan dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga
yang dialami oleh pekerja. Oleh itu, dalam keadaan ini, sokongan penyelia dianggap sebagai
pengantara yang menerangkan hubungan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dan
konflik kerja-keluarga.
H4 Tanggapan sokongan penyelia mengantara hubungan kualiti hubungan penyelia-pekerja
dengan konflik kerja-keluarga
METODOLOGI KAJIAN
SAMPEL DAN PROSEDUR
Rekabentuk kajian ini bersifat kuantitatif berdasarkan teknik tinjauan dengan menggunakan
borang kaji selidik. Responden adalah terdiri daripada jururawat yang bertugas di hospital
awam. Pensampelan dibuat di hospital awam sahaja kerana jururawat di hospital awam
dilaporkan mengalami tekanan berkaitan kerja yang lebih tinggi berbanding dengan jururawat
di hospital swasta (Tyson & Pongruengphant 2004). Kajian ini juga memfokuskan hospital
berbanding organisasi kesihatan lain (seperti klinik, rumah penjagaan/nursing home) kerana
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kajian menunjukkan jururawat yang bertugas di hospital menghadapi ketidaktentuan
persekitaran (environment uncertainty) yang tinggi sebagai petunjuk kepada bebanan kerja
yang lebih tinggi berbanding dengan rakan di organisasi kesihatan lain (Van den Berg,
Landeweerd, Tummers & Van Merode 2006). Borang kaji selidik diedarkan kepada
responden selepas melalui prosedur kelulusan yang telah ditetapkan oleh pihak hospital.
Pengkaji telah mengedarkan 700 borang kaji selidik kepada jururawat yang bertugas di enam
hospital awam di Selangor.
INSTRUMEN KAJIAN
Kesemua intrumen pengukuran diadaptasi daripada pengukuran yang telah dibangunkan
dalam Bahasa Inggeris oleh pengkaji terdahulu, kecuali maklumat latar belakang responden.
Bagi memudahkan responden, item dalam soal-selidik diterjemahkan ke dalam Bahasa
Melayu menggunakan kaedah terjemahan semula (back translation).
Konflik kerja-keluarga diukur menggunakan 10-item daripada Netemeyer dan Boles
(1996) menggunakan skala Likert 1 hingga 5 dengan skala 1 mewakili “sangat tidak setuju”
dan 5 mewakili “sangat setuju”. Antara contoh item konflik kerja-keluarga adalah
“Kehidupan saya dan keluarga terganggu akibat tuntutan kerja saya” dan “Keletihan sebab
kerja, menyukarkan saya untuk melakukan tugas-tugas dalam keluarga”. Kebolehpercayaan
skala dalam kajian ini adalah α = 0.87.
Tanggapan sokongan penyelia diukur menggunakan 8 item daripada Lambert (2000).
Antara contoh soalan adalah “penyelia saya sangat membantu apabila saya menghadapi
kecemasan keluarga/ peribadi”. Kesemua item diukur menggunakan skala Likert 1 hingga 5
dengan skala 1 mewakili “sangat tidak setuju” dan 5 mewakili “sangat setuju”.
Kebolehpercayaan skala dalam kajian ini adalah α = 0.94.
Kualiti hubungan penyelia-pekerja diukur menggunakan 7 item yang dibangunkan oleh
Graen dan Ulh-Bien (1995) dengan menggunakan skala likert 1 hingga 5, dengan skala 1
mewakili “tidak langsung” dan 5 “sangat banyak”. Contoh soalan adalah “Setakat mana
penyelia anda faham masalah dan keperluan kerja anda?”. Kebolehpercayaan skala ini adalah
α = 0.91.
DAPATAN KAJIAN
Daripada 700 borang kaji selidik yang diedarkan kepada jururawat, sebanyak 584 borang kaji
selidik telah dikembalikan, dengan kadar maklum balas 83.4 peratus. Walau bagaimanapun,
hanya 535 borang kaji selidik sahaja yang boleh digunakan untuk tujuan analisis. Ini kerana
daripada keseluruhan borang kaji selidik yang diedarkan, 49 borang kaji selidik terpaksa
dikeluarkan kerana tidak berada pada kategori yang dikehendaki (jururawat yang belum
berkahwin) atau tidak diisi dengan lengkap.
DEMOGRAFI RESPONDEN
Majoriti responden ialah wanita (97.4%). Kebanyakan mereka berumur dalam lingkungan 26-
45 tahun (81.5%). Hampir keseluruhan responden (97.8%) berstatus berkahwin, manakala
selebihnya adalah ibu bapa tunggal. Majoriti responden juga terdiri daripada mereka yang
memiliki anak (83.2%), dan 71.7% daripadanya mempunyai bilangan anak kurang daripada 3
orang. Dari segi umur anak pula, 47.9% mempunyai anak berumur kurang dari 3 tahun,
37.9% mempunyai anak yang berumur dalam lingkungan 3 hingga 6 tahun, manakala
selebihnya memiliki anak yang berumur dalam lingkungan 7 hingga 12. Sebahagian besar
(50.8%) responden telah berkhidmat sebagai jururawat untuk tempoh 1 hingga 5 tahun,
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manakala 34.9 peratus  telah berkhidmat antara 6 hingga 15 tahun, dan selebihnya melebihi
15 tahun. Majoriti responden (84.1%) terlibat dengan kerja syif dengan 54.3% daripada
responden bekerja 8 jam sehari.
PENGUJIAN HIPOTESIS
Analisis statistik untuk menguji hipotesis dilakukan menggunakan ujian korelasi dan regresi
berhiraki. Jadual 1 menunjukkan analisis deskriptif yang merangkumi nilai purata, sisihan
piawai dan korelasi di antara konstruk. Kesemua hubungan korelasi di antara pemboleh ubah
menunjukkan hubungan signifikan seperti yang telah dijangkakan.
JADUAL 1. Skor min, sisihan piawai, korelasi, Cronbach Alpha
Min SP 1 2 3
1 Kualiti hubungan
penyelia-pekerja 3.59 .68 (.91)
2 Tanggapan
sokongan penyelia
2.99 .73 .70** (.94)
3  Konflik kerja-
keluarga
3.04 .90 -.23** -.24** (.87)
Nota: SP (sisihan piawai)**p< 0.01,*p< 0.05  (1-tailed)
Bagi menguji hipotesis perantaraan, ujian regresi berhirarki dijalankan. Menurut  Baron
dan Kenny (1986) terdapat tiga keadaan yang perlu dipatuhi untuk menentukan bahawa
sesuatu pembolehubah berfungsi sebagai perantara di mana: (1) wujud hubungan yang
signifikan di antara pembolehubah bebas dan pembolehubah perantara dalam persamaan
pertama; (2) wujud hubungan yang signifikan di antara pembolehubah bebas dan
pembolehubah bersandar dalam persamaan kedua; dan (3) wujud hubungan yang signifikan
di antara pembolehubah perantara dan pembolehubah bersandar dalam persamaan ketiga.
Perantaraan wujud sekiranya nilai hubungan pembolehubah bebas ke atas pembolehubah
bersandar dalam persamaan ketiga adalah kurang daripada nilai dalam persamaan kedua.
Perantaraan penuh pula wujud apabila hubungan tersebut tidak lagi signifikan dalam
persamaan ketiga. Hasil analisis regresi ditunjukkan dalam Jadual 2.
JADUAL 2.  Keputusan regresi bagi konflik kerja-keluarga
Model β t P R2 ∆R2
1 Kualiti hubungan penyelia-pekerja -.23 -5.39 0.00 .05*
2
Kualiti hubungan penyelia-pekerja -.12** -1.99 0.04
Tanggapan sokongan penyelia -.16** -2.65 0.01 .06* .01*
Nota: **p< 0.01,*p< 0.05
Bagi pengujian hipotesis hubungan langsung,seperti yang dijangkakan, kualiti hubungan
penyelia-pekerja dengan tanggapan sokongan penyelia mempunyai hubungan positif (β = .70,
p< .00). Semakin tinggi kualiti hubungan penyelia-pekerja, maka semakin tinggi tanggapan
sokongan penyelia di kalangan jururawat. Hasil ujian juga menunjukkan kedua-dua hubungan
kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga, dan hubungan sokongan
penyelia dengan konflik kerja-keluarga adalah signifikan dan negatif (β = -.23, p<0.05; β = -
.24, p<0.01). Ini bermaksud kualiti hubungan penyelia-pekerja dan tanggapan sokongan
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penyelia yang tinggi akan mengurangkan konflik kerja-keluarga yang dialami oleh jururawat.
Dapatan menunjukkan Hipotesis 1, 2 dan 3 disokong.
Bagi ujian pengantaraan pula, apabila tanggapan sokongan penyelia dimasukkan ke
dalam persamaan regresi, hubungan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik
kerja-keluarga menunjukkan nilai β yang semakin kecil (β= -.12). Dapatan ini menunjukkan
bahawa tanggapan sokongan penyelia bertindak sebagai pengantara separa dalam hubungan
antara kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga. Seterusnya untuk
menguji hubungan tidak langsung ini, ujian pengantara Preacher and Hayes (2008) telah
dijalankan. Seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 3, hubungan tidak langsung kualiti
hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga melalui tanggapan sokongan
penyelia adalah signifikan. Ini berdasarkan kepada nilai bagi confidence interval bagi kedua-
dua had (LLCI & ULCI) yang tidak mengandungi nilai sifar (-.2793, -.0137). Oleh itu, kajian
ini mempunyai bukti untuk menyokong Hipotesis 4.
JADUAL 3. Analisis pengantara
Pemboleh ubah Kesan tidak langsung melalui BC 95% CI
Sokongan Penyelia
-.12**
SE LLCI ULCI
Kualiti hubungan
penyelia-pekerja
.0674 -.2793 -.0137
Nota: **p< 0.01
PERBINCANGAN
Kajian ini mendapati kualiti hubungan penyelia-pekerja mempengaruhi konflik kerja-
keluarga secara langsung dan secara tidak langsung melalui tanggapan sokongan penyelia.
Pertama, seperti yang dijangka, kualiti hubungan penyelia-pekerja terbukti secara empirikal
bertindak sebagai peramal kepada konflik kerja-keluarga dalam kajian ini. Dapatan kajian ini
konsisten dengan beberapa kajian lepas (Brunetto et al. 2010; Culbertson et al. 2010; Hsu et
al. 2010; Major et al. 2008; Tummers & Bronkhost 2014). Keputusan menunjukkan
hubungan baik yang terjalin antara pekerja dan penyelia membolehkan pekerja menangani
konflik kerja-keluarga. Berdasarkan kajian lepas, antara faktor stressor yang membawa
kepada konflik kerja-keluarga adalah tuntutan masa kerja, kekaburan tugas, tekanan kerja,
penglibatan kerja serta ciri kerja (seperti autonomi tugas) (Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark
& Baltes 2011). Justeru, bagi membolehkan faktor-faktor stressor tersebut diatasi, pekerja
memerlukan sumber yang membolehkan mereka berunding dan mengolah faktor tersebut
supaya lebih mesra-keluarga. Dalam hal ini, antara individu yang paling berpengaruh dalam
domain kerja adalah penyelia, iaitu individu yang mana pekerja akan melaporkan terus
kepada mereka (Major & Lauzun 2010). Sebagai seorang wakil organisasi yang paling
hampir dengan pekerja, serta terlibat secara langsung dengan aktiviti harian pekerja, penyelia
berada pada posisi yang paling kritikal dalam mempengaruhi konflik kerja-keluarga pekerja.
Kedua, konsisten dengan teori pengekalan sumber (Hobfoll 1989), dan dapatan daripada
kajian terdahulu (contoh: Aminah & Zoharah 2013; Aycan & Eskin 2005; Ng & Feldman
2008; Laschober et al. 2013; Lu et al. 2009), kajian ini mendapati tanggapan sokongan
penyelia mempengaruhi konflik kerja-keluarga secara signifikan. Penyelia memainkan
peranan penting dalam membantu pekerja menangani konflik kerja-keluarga kerana mereka
mempunyai autoriti ke atas pekerja. Dengan autoriti yang dimiliki oleh penyelia, mereka
dapat membantu pekerja mengatur kembali bebanan kerja yang sesuai dengan pekerja,
mengurangkan kekaburan tugas, meluaskan kawalan kerja dan menunjukkan sifat empati
terhadap perjuangan pekerja dalam menangani tuntutan dari domain kerja dan keluarga.
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Segala tugas dan arahan yang dibebankan kepada pekerja kadang-kala melangkaui masa
yang sepatutnya mereka luangkan dengan keluarga. Keletihan dan tekanan akibat bebanan
kerja memungkinkan pekerja berhadapan dengan konflik kerja-keluarga yang serius. Justeru,
sokongan penyelia didapati memainkan peranan penting dalam usaha pekerja menangani
permasalahan konflik kerja-keluarga. Sokongan yang ditunjukkan oleh penyelia seperti
bertolak-ansur dengan masa kerja, memberi jumlah bebanan kerja yang bersesuaian,
memudahkan pemahaman pekerja melaksanakan tugas, memahami tanggung jawab pekerja
terhadap keluarga, kepercayaan terhadap kawalan kerja dan pelbagai bentuk sokongan sama
ada dalam bentuk instrumental atau emosi mampu memberikan fleksibiliti kepada pekerja
untuk mengatur sumber masa dan tenaga bagi mengurus kerja dan keluarga dalam masa yang
sama.
Ketiga, kajian ini juga mendapati hubungan yang signifikan antara kualiti hubungan
penyelia-pekerja dengan tanggapan sokongan penyelia. Dapatan ini selari dengan teori
pertukaran sosial yang berasaskan konsep timbal-balas, di mana mereka yang mempunyai
hubungan yang baik dengan penyelia atau digambarkan sebagai ahli kumpulan-dalaman,
akan beroleh pengaruh yang lebih besar, tugas dan ganjaran yang lebih menarik, serta
peluang yang lebih luas untuk berkomunikasi dengan penyelia. Ini merupakan bentuk-bentuk
sokongan yang dinikmati oleh pekerja yang telah menunjukkan kesetiaan dan kesanggupan
untuk melaksanakan tugas. Keputusan kajian ini juga konsisten dengan dapatan kajian
terdahulu yang menemukan kaitan positif yang signifikan antara kualiti hubungan penyelia-
pekerja dan tanggapan sokongan penyelia (cth: Chen et al. 2008; Hsu et al. 2010; Laschober
et al. 2013).
Keempat, selain daripada kualiti hubungan penyelia-pekerja mempengaruhi konflik
kerja-keluarga secara langsung, kajian ini mendapati hubungan antara kualiti hubungan
penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga dijelaskan oleh tanggapan sokongan penyelia.
Pekerja yang mempunyai kualiti hubungan penyelia-pekerja yang tinggi berpotensi untuk
mendapat sokongan daripada penyelia. Sama ada sokongan berkaitan dengan kerja atau pun
yang berkaitan dengan kehidupan peribadi pekerja. Sokongan yang diterima daripada
penyelia ini seterusnya akan dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga yang dialami oleh
pekerja.
Sebagai kesimpulan, dapatan kajian ini menunjukkan bahawa hubungan negatif di antara
kualiti hubungan penyelia-pekerja bukan hanya mempengaruhi konflik kerja-keluarga secara
langsung, tetapi juga harus difahami menerusi mekanisme pengantara yang dapat
menerangkan kesan kualiti hubungan penyelia-pekerja terhadap konflik kerja-keluarga.
SUMBANGAN KAJIAN, LIMITASI DAN CADANGAN
Secara umumnya hasil kajian ini meluaskan lagi kefahaman berkaitan hubungan antara
kualiti hubungan penyelia-pekerja dengan konflik kerja-keluarga melalui faktor tanggapan
sokongan penyelia. Kajian oleh Laschober et al. (2013) berkaitan sokongan mentor dan
konflik kerja-keluarga, mengaitkan pekerja yang mempunyai hubungan yang berkualiti
dengan penyelia, mampu meningkatkan tanggapan sokongan penyelia, dan dengan adanya
sokongan dari penyelia akan mengurangkan konflik kerja-keluarga. Walau bagaimanapun,
kajian tersebut tidak mengkaji secara empirikal peranan sokongan penyelia sebagai
pengantara. Oleh itu, kajian ini mengembangkan literatur sedia ada dengan mengemukakan
dapatan empirikal yang menunjukkan bahawa tanggapan sokongan penyelia memainkan
peranan penting dalam menerangkan hubungan antara kualiti hubungan penyelia-pekerja
dengan konflik kerja-keluarga.
Selain daripada itu, kajian ini juga membuktikan bahawa sokongan sosial dalam bentuk
hubungan baik penyelia-pekerja dan sokongan penyelia merupakan mekanisme penting yang
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boleh memberi implikasi positif terhadap pengurangan konflik kerja-keluarga. Peranan
penting tanggapan sokongan penyelia sebagai pengantara dalam hubungan antara kualiti
hubungan penyelia-pekerja dan konflik kerja-keluarga yang diperoleh oleh kajian ini
merupakan satu input baru yang boleh dimanfaatkan untuk menjelaskan peranan kualiti
hubungan penyelia-pekerja dalam literatur konflik kerja-keluarga. Ini juga sekaligus
menyokong Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) yang berdasarkan kepada
konsep timbal balas (Gouldner 1960). Prinsip asas timbal-balas adalah obligasi yang terhasil
daripada pertukaran faedah antara individu, di mana penerima merasa terhutang untuk
membalas faedah yang diterima. Dalam kajian ini, pekerja yang menunjukan komitmen kerja
yang tinggi dan mempunyai hubungan baik dengan penyelia akan dibalas dengan sokongan,
samada sokongan kerja atau bukan-kerja yang membolehkan pekerja menangani konflik
kerja-keluarga mereka. Selain itu, hasil kajian ini juga turut menyokong teori pengekalan
sumber (Hobfoll 1989) yang menjelaskan bagaimana sumber (hubungan baik dan sokongan
penyelia) dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga.
Dapatan kajian ini juga boleh memberi sumbangan kepada organisasi. Pengurus atau
ketua jururawat dalam konteks pengurusan hospital, misalnya, perlu menekankan kepada
dimensi hubungan antara-perorangan (interpersonal) antara penyelia (ketua jururawat) dan
pekerja (jururawat), serta berusaha untuk menjadikan hubungan tersebut menjadi lebih
positif. Peranan penyelia amat penting dalam membantu pekerja menangani konflik kerja-
keluarga melalui pertimbangan ke atas skop dan bebanan yang sesuai untuk diberikan kepada
pekerja, serta kelonggaran dalam memenuhi tuntutan keluarga dalam waktu kerja. Dalam
perkara yang melibatkan jadual penentuan syif, ketua jururawat boleh berperanan dengan
membantu untuk menjadualkan pekerja dengan jadual yang telah mengambilkira keperluan
pekerja di rumah (contoh persekolahan anak, penjagaan orang tua). Pekerja yang dapat
menangani konflik kerja-keluarga dengan baik, dijangka akan dapat memberi fokus kepada
pekerjaan dan dengan itu dapat meningkatkan produktiviti mereka, organisasi dan negara
secara keseluruhannya.
Selain itu, kajian turut menyarankan pengurusan hospital agar membantu penyelia untuk
meningkatkan persepsi penyelia (ketua jururawat) terhadap manfaat yang diterima apabila
mereka membantu pekerja (jururawat), serta memperbaiki hubungan dengan pekerja
(jururawat). Antara yang perlu dilakukan ialah menyediakan latihan pembangunan
kompetensi antara-perorangan, kemahiran membina hubungan, serta bantuan penyelesaian
konflik kepada jururawat. Ketua jururawat juga digesa untuk bersifat lebih terbuka supaya
jururawat merasa selesa untuk menyuarakan sebarang permasalahan sama ada yang
berbentuk peribadi mahu pun berkaitan kerja.
Kajian ini mempunyai beberapa limitasi. Pertama, kajian ini dijalankan ke atas beberapa
buah hospital awam di Selangor sahaja, maka hasil kajian tidak seharusnya digeneralisasi
untuk mewakili konteks persekitaran di Malaysia. Kedua, kajian ini merupakan sebuah kajian
keratan rentas yang mana dapatan kajian ini mungkin tidak berupaya memberi gambaran
menyeluruh terhadap konstruk dan hubungan yang dikaji. Kajian masa hadapan perlu
dilakukan secara merentasi masa untuk menangani limitasi ini. Akhir sekali, kajian ini
bergantung sepenuhnya terhadap kajiselidik kuantitatif. Oleh itu, kajian kualitatif perlu
dilakukan agar dapat menyokong dapatan kajian ini dengan lebih terperinci.
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